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This research was conducted on Bank Tabungan Negara (PERSERO) branch 
Pekanbaru. The purpose of this study was to determine the effect of transformational 
leadership and organizational culture om employee performance on Bank Tabungan 
Negara (PERSERO) branch Pekanbaru and also to find out which factors affect the 
performance of the more dominant. The population in this study were all employee of 
PT. Bank Tabungan Negara (PERSERO) branch Pekanbaru, up to December 2012 
quantity f employee in Bank Tabungan Negara Pekanbaru is 72 people and all of 
them were sampled, so that the method of data collection is done by census. 
Based on the research results and discussion it is know that the leadership and 
organizational culture have a significant effect on performance of employees 
simultanceously on PT. Bank Tabungan Negara (PERSERO) branch Pekanbaru. 
Transformational leadership and organizational culture partially significant effect on 
employee performance on Bank Tabungan Negara (PERSERO) branch Pekanbaru. 
Transformational leadership and organizational culture has contributed a high and 
strong relationships to employee performance PT. Bank Tabungan Negara 
(PERSERO) branch Pekanbaru. 
 











Pada saat ini kita berada pada abad ke 21, tantangan yang langsung kita 
hadapi adalah globalisasi dengan segala implikasinya. Agar badan usaha tetap eksis 
maka harus berani menghadapi perubahan dan persaingan.Sumber daya yang dimiliki 
oleh perusahaan seperti modal, metode dan mesin tidak bisa memberikan hasil yang 
optimum apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia yang mempunyai kinerja 
yang optimum. Douglas (2006:199) menjelaskan bahwa perusahaan membutuhkan 
karyawan yang mampu bekerja lebih baik dan lebih cepat, sehingga diperlukan 
karyawan yang mempunyai kinerja (job performance) yang tinggi. 
Konsep kepemimpinan yang berkembang pesat adalah konsep kepemimpinan 
transaksional dan transformasional yang dipopulerkan oleh Bass pada tahun 1985.  
Kedua konsep kepemimpinan tersebut berbasiskan pada gaya, perilaku dan situasi 
yang meliputi seorang pemimpin (Locander et al 2002). Kepemimpinan transaksional 
berdasarkan prinsip pertukaran imbalan antara pemimpin dengan bawahan dimana 
pemimpin mengharapkan imbalan berupa kinerja bawahan yang tinggi sementara 
bawahan mengharapkan imbalan dan penghargaan secara ekonomis dari pepimpin 
(Humphreys, 2002 ;Rafferty & Griffin 2004; Sarros & Santora 2001 ).  
Sedangkan kepemimpinan transformasional mendasarkan diri pada prinsip 
pengembangan bawahan (follower development). Pemimpin mengembangkan dan 
mengarahkan potensi dan kemampuan bawahan untuk mencapai bahkan melampaui 
tujuan organisasi (Dvir et al 2002 ). Adapun faktor paling kritikal yang dipandang 
mempengaruhi kinerja karyawan adalah budaya organisasi. 
Budaya organisasi dikenal luas sebagai fondasi sistem dan aktivitas 
manajemen dalam setiap organisasi (Harber et al 2007). Budaya organisasi dipandang 
sebagai nilai nilai bersama dan norma norma perilaku yang diyakini dan dianut oleh 
anggota anggota organisasi. Nilai dan norma perilaku tersebut menciptakan 
pendekatan yang digunakan anggota organisasi dalam melaksanakan pekerjaan dan 
mengatasi permasalahan yang dihadapi.  
Budaya organisasi yang diterapakan pada PT Bank Tabungan Negara 
(persero) cabang Kota Pekanbaru menerapkan sistem pelayanan SIMPATIK. Kata ini 
memberikan arti bahwa huruf S berarti senyum, sampaikan salam, kontak mata dan 
tawarkan bantuan dengan antusias. Karyawan bagian front office berkewajiban untuk 
memberikan senyum dan sampaikan salam serta lakukan kontak mata sebelum 
memberikan pelayanan pada nasabah.  
Huruf I merupakan inisiatif menggali kebutuhan nasabah, artinya karyawan 
bagian  front office berkewajiban untuk  berinisiatif menggali kebutuhan nasabah, 
seperti bertanya dengan kalimat “ada  yang bisa dibantu?”  
Huruf M berarti mampu menjelaskan fitur produk dan layanan kepada 
nasabah. Pada tahapan ini karyawan pada bagian front office berkewajiban untuk 
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menjelaskan produk-produk yang ditawarkan oleh bank dan produk yang dibutuhkan 
oleh nasabah.  
Huruf P berarti proses permintaan nasabah dengan cepat. Pada tahapan ini 
karyawan bagian front office berkewajiban untuk memproses transaksi yang 
dibutuhkan nasabah.  
Huruf A berarti aktif melakukan verifikasi dan konfirmasi. Karwayan bagian 
front office diharapkan memang dapat melakukan verifikasi dan konfirmasi kepada 
nasabah yang dilayaninya.  
Huruf  T berarti tanggapi permintaan nasabah dengan empati dan berupaya 
mempertahankan nasabah yang berminat menutup rekening. Dibagian ini karyawan 
pada bagian front office harus menanggapi setiap permintaan nasabah dengan empati 
dan berusaha untuk memberikan argumen-argumen pada nsabah yang ingin menutup 
rekening, sehingga nasabah mengundurkan niatnya untuk menutup rekening tersebut. 
Huruf I berarti ingat untuk selalu menawarkan produk/jasa/fasilitas lainnya. 
Konsep ini diterapkan saat transaksi nasabah hampir selesai dan karyawan bagian 
front office harus menawarkan berbagai jenis produk atau jasa lain yang dimiliki oleh 
perusahaan.  
PT Bank Tabungan Negara (persero) cabang Kota Pekanbaru merupakan 
salah satu bank konvensional yang menawarkan jasa berbagai bentuk jasa keuangan 
kepada nasabahnya. Dalam melaksanakan aktivitasnya, pihak perusahaan sudah 
menmperkerjakan sebanyak 72 orang  karyawan. Perkembangan jumlah karyawan 
selama 5 tahun terakhir dapat dilihat dalam tabel 1. 
Tabel 1 : Perkembangan Jumlah Karyawan PT Bank Tabungan Negara 
(persero) Cabang Kota Pekanbaru Tahun 2008-2012 
















Sumber : PT Bank Tabungan Negara (persero) Cabang Kota Pekanbaru 
 
Dari Tabel 1 terlihat bahwa dalam mengoptimalkan pelaksanaan aktivitas 
perusahaan, PT Bank Tabungan Negara (persero) Cabang Kota Pekanbaru selalu 
melakukan perekrutan karyawan setiap tahunnya. Ini bertujuan untuk memberikan 
pelayanan optimal pada nasabahnya. Selanjutnya dalam operasionalnya, bank ini 
dipimpin oleh seorang kepala cabang yang merupakan pimpinan puncak di Kota 
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Pekanbaru. Dalam pengamatan penulis selama melakukan pra survey, ditemukan 
bahwa kepemimpinan yang dikembangkan dalam perusahaan ini adalah 
kepemimpinan transformasional. 
Penerapan gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh 
pimpinan PT Bank Tabungan Negara (persero) cabang Kota Pekanbaru tergambar 
dari adanya izin untuk melanjutkan pendidikan bagi setiap karyawan yang ingin 
melanjutkan pendidikannya. Disamping itu pimpinan juga selalu mengirim karyawan 
untuk mengikuti pelatihan yang sesuai dengan job kerja mereka maisng-masing.. 
Berikut dapat dilihat perkembangan jumlah perkembangan jumlah nasabah selama 
tahun 2010-2012 
Tabel 2 : Perkembangan Nasabah PT Bank Tabungan Negara (persero) Cabang 
Kota Pekanbaru Tahun 2008-2012 
















Sumber : PT Bank Tabungan Negara (persero) Cabang Kota Pekanbaru 
 
Dari tabel 1 terlihat bahwa jumlah nasabah PT Bank Tabungan Negara 
(persero) Cabang Kota Pekanbaru berfluktuasi. Dan ditahun 2011 menunjukkan 
adanya penurunan jumlah nasabah, hal ini terjadi karena banyak nasabah yang 
melakukan penutupan rekening, sehingga secara total menunjukkan penurunan 
sebesar 1.02%. Namun ditahun 2012 jumlah nasabah kembali menunjukkan 
peningkatan yaitu sebesar 0.89. 
  Berikut dapat dilihat hasil penilaian kinerja karyawan PT Bank Tabungan 
Negara (persero) Cabang Kota Pekanbaru tahun 2012 
Tabel 3 : Penilaian Kinerja Karyawan Bank BTN Pekanbaru Tahun 2012 




































Jumlah 72 8 44 16 4 




Dari Tabel 3 dilihat bahwa jumlah karyawan dengan nilai klasifikasi A adalah 
sebanyak 8 karyawan atau 11.11% dari total 72 karyawan, sebaliknya dengan nilai 
klasifikasi B sebanyak 44 karyawan atau 61.11 %, sedang nilai C  sebanyak 16 
karyawan atau 22.22% dan kualifikasi nilai D masih ada sebanyak 4 karyawan atau 
5.56%. Hal ini menunjukan bahwa kinerja karyawan belum menunjukan kinerja yang 
optimal. Hal inilah yang menimbulkan pertanyaan bagi peneliti pengukuran kinerja di 
Bank BTN perlu dikaji kembali agar kinerja karyawan bisa lebih optimum.  
Dengan demikian arah penelitian adalah untuk mengidentifikasi dan 
menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan di bank BTN 
Cabang Pekanbaru, sehingga dapat memberikan masukan bagi manajemen dalam 
merumuskan strategi sumber daya manusia yang tepat guna meningkatkan kinerja 
karyawan sebagai basis keunggulan bersaing. Oleh karena itu penelitian ini di beri 
judul : PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL  DAN 
BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. 
BANK TABUNGAN NEGARA (PERSERO) CABANG PEKANBARU.  
 Adapun tujuan dari penelitian ini adalah mengetahui dan menganilisis apakah 
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi secara simultan dan parsial 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 
Tabungan Negara (PERSERO) Cabang Pekanbaru, serta menganalisis variabel 
manakah yang mempunyai pengaruh paling dominan terhadap kinerja karyawan pada 




Kinerja karyawan (job performance) dapat diartikan sebagai sejauh mana 
seseorang melaksanakan tanggung jawab dan tugas kerjanya (Singh et al., 2006),  
Faustino Gomes (2005) mengatakan performansi pekerjaan adalah catatan hasil atau 
keluaran (outcomes) yang dihasilkan dari suatu fungsi pekerjaan tertentu atau 
kegiatan tertentu dalam suatu periode waktu tertentu.  
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, kinerja merupakan penampilan 
hasil kerja pegawai baik secara kuantitas maupun kualitas. Kinerja dapat berupa 
penampilan kerja perorangan maupun kelompok. Kinerja organisasi merupakan hasil 
interaksi yang kompleks dan agregasi kinerja sejumlah individu dalam organisasi. 
Untuk mengetahui faktor yang mempengaruhi (determinan) kinerja individu, perlu 
dilakukan pengkajian terhadap teori kinerja. Secara umum faktor fisik dan non fisik 
sangat mempengaruhi. Berbagai kondisi lingkungan fisik sangat mempengaruhi 
kondisi karyawan dalam bekerja. Selain itu, kondisi lingkungan fisik juga akan 
mempengaruhi berfungsinya faktor lingkungan non fisik. Pada kesempatan ini 
pembahasan kita fokuskan pada lingkungan non-fisik, yaitu kondisi-kondisi yang 
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sebenarnya sangat melekat dengan sistem manajerial perusahaan. Menurut 
Prawirosentono (2000) kinerja seorang pegawai akan baik, jika pegawai mempunyai 
keahlian yang tinggi, kesediaan untuk bekerja, adanya imbalan/upah yang layak dan 
mempunyai harapan masa depan.  
Secara teoritis ada tiga kelompok variabel yang mempengaruhi perilaku kerja 
dan kinerja individu, yaitu: variabel individu, variabel organisasi dan variabel 
psikologis. Menurut Gibson (2007), model teori kinerja individu pernah dibahas 
dalam artikel lain di site ini. 
1. Kelompok variabel individu terdiri dari variabel kemampuan dan ketrampilan, 
latar belakang pribadi dan demografis. Menurut Gibson (2007), variabel 
kemampuan dan ketrampilan merupakan faktor utama yang mempengaruhi 
perilaku kerja dan kinerja individu. Sedangkan variabel demografis 
mempunyai pengaruh yang tidak langsung. 
2. Kelompok variabel psikologis terdiri dari variabel persepsi, sikap, 
kepribadian, belajar dan motivasi. Variabel ini menurut Gibson (2007) banyak 
dipengaruhi oleh keluarga, tingkat sosial, pengalaman kerja sebelumnya dan 
variabel demografis. 
3. Kelompok variabel organisasi menurut Gibson (2007) terdiri dari variabel 
sumber daya, kepemimpinan, imbalan, struktur dan desain pekerjaan. Menurut 
Kopelman (2006), variabel imbalan akan berpengaruh terhadap variabel 
motivasi, yang pada akhirnya secara langsung mempengaruhi kinerja 
individu. 
Penelitian Robinson dan Larsen (2000) terhadap para pegawai penyuluh 
kesehatan pedesaan di Columbia menunjukkan bahwa pemberian imbalan 
mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja pegawai dibanding pada 
kelompok pegawai yang tidak diberi. Menurut Mitchell dalam Timpe (2003), 
motivasi bersifat individual, dalam arti bahwa setiap orang termotivasi oleh berbagai 
pengaruh hingga berbagai tingkat. Mengingat sifatnya ini, untuk peningkatan kinerja 
individu dalam organisasi, menuntut para manajer untuk mengambil pendekatan tidak 
langsung, menciptakan motivasi melalui suasana organisasi yang mendorong para 
pegawai untuk lebih propduktif. Suasana ini tercipta melalui pengelolaan faktor-
faktor organisasi dalam bentuk pengaturan sistem imbalan, struktur, desain pekerjaan 




Jika kepemimpinan transaksional mendasarkan diri pada prinsip pertukaran 
maka kepemimpinan transformasional (transformational leadership) berdasarkan 
prinsip pengembangan bawahan (follower development). Pemimpin transformasional 
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mengevaluasi kemampuan dan potensi masing-masing bawahan untuk menjalankan 
suatu tugas/pekerjaan, sekaligus melihat kemungkinan untuk memperluas tanggung 
jawab dan kewenangan bawahan di masa mendatang. Sebaliknya, pemimpin 
transaksional memusatkan pada pencapaian tujuan atau sasaran, namun tidak 
berupaya mengembangkan tanggung jawab dan wewenang bawahan demi kemajuan 
bawahan. Perbedaan tersebut menyebabkan konsep kepemimpinan transaksional dan 
transformasional diposisikan pada satu kontinuum dimana keduanya berada pada 
ujung yang berbeda (Dvir et al., 2006). 
Kesamaan visi memacu bawahan untuk bekerja sama mencapai tujuan jangka 
panjang dengan optimis. Sehingga pemimpin tidak saja membangkitkan semangat 
individu tapi juga semangat tim (Bass et al., 2003). Intellectual stimulation, 
merupakan faktor penting kepemimpinan transformasional yang jarang memperoleh 
perhatian (Rafferty & Griffin, 2004). Intellectual stimulation merupakan perilaku 
yang berupaya mendorong perhatian dan kesadaran bawahan akan permasalahan yang 
dihadapi.  
Pemimpin kemudian berusaha mengembangkan kemampuan bawahan untuk 
menyelesaikan permasalahan dengan pendekatanpendekatan atau perspektif baru. 
Dampak intellectual stimulation dapat dilihat dari peningkatan kemampuan bawahan 
dalam memahami dan menganalisis permasalahan serta kualitas pemecahan masalah 
(problem solving quality) yang ditawarkan (Rafferty & Griffin, 2004; Yammarino et 
al., 2003). Bass et al. (2003) serta Sarris dan Santora (2001) berpandangan bahwa 
intellectual stimulation pada prinsipnya memacu bawahan untuk lebih kreatif dan 
inovatif dalam memahami dan memecahkan masalah. Bawahan didorong untuk 
meninggalkan cara-cara atau metode-metode lama dan dipacu untuk memberikan ide 
dan solusi baru. Bawahan bebas menawarkan metode baru dan setiap ide baru tidak 
akan mendapat kritikan atau celaan. Sebaliknya, pemimpin berusaha meningkatkan 
moral bawahan untuk berani berinovasi. Pemimpin bersikap dan berfungsi membina 
dan mengarahkan inovasi dan kreativitas bawahan.  
Invidualized consideration atau perhatian pribadi. Individualized 
consideration mengarah pada pemahaman dan perhatian pemimpin pada potensi dan 
kemampuan yang dimiliki oleh setiap bawahannya. Pemimpin menyadari perbedaan 
kemampuan, potensi, dan juga kebutuhan bawahan. Pemimpin memandang setiap 
bawahannya sebagai aset organisasi. Oleh  sebab itu, pemahaman pemimpin akan 
potensi dan kemampuan setiap bawahan memudahkannya membina dan 
mengarahkan potensi dan kemampuan terbaik setiap bawahan (Bass et al., 2003; 





Secara umum budaya organisasi didefinisikan sebagai serangkaian tata nilai, 
keyakinan, dan pola-pola perilaku yang membentuk identitas organisasi serta perilaku 
para anggotanya (Deshpande & Farley, 2009). Budaza organisasi, berdasarkan 
definisi ini, dapat ditempatkan pada arah nilai (values) maupun norma perilaku 
(behavioral norms).  
Budaya organisasi sebagai nilai merujuk pada segala sesuatu dalam organisasi 
yang dipandang sangat bernilai (highly valued), sedangkan sebagai norma perilaku 
(behavioral norms) budaya organisasi mengacu pada bagaimana sebaiknya elemen-
elemen (anggota) organisasi berperilaku (Xenikou & Furnham, 2006). Penjelasan di 
atas sejalan dengan pemikiran Kotter dan Heskett (dalam Wilson, 2007) yang 
mengemukakan bahwa budaya organisasi terdiri dari dua tingkatan. Tingkatan 
pertama disebut the deeper level yang menunjuk pada nilai-nilai bersama yang 
diyakini oleh seluruh elemen organisasi dan, oleh sebab itu, sulit untuk berubah. 
Schein (2004) menyebut tingkatan ini sebagai asumsi-asumsi dasar (basic 
assumptions) yang terdiri dari cita-cita dan kesadaran bersama yang menyatukan 
pandangan anggota organisasi. 
Palthe dan Kossek (2003) berargumentasi bahwa perspektif integrasi 
mengaburkan perbedaan norma perilaku yang dapat dipastikan ada dalam setiap 
organisasi dan menyarankan bahwa strategi organisasi lebih baik diarahkan untuk 
mengidentifikasi dan mengakomodasi perbedaan antar sub budaya yang ada dalam 
organisasi tersebut. Di sisi lain, berbagai penelitian empiris terdahulu sebagaimana 
dirangkum oleh Wilson (2001) membuktikan bahwa budaya organisasi dalam 
perspektif fragmentasi bersifat tentatif dan spesifik untuk satu bagian kelompok 
dalam sebuah organisasi besar atau momen tertentu saja, sehingga hasil penelitian 
tersebut kurang dapat digeneralisir untuk kelompok-kelompok dalam organisasi lain 
atau untuk momen-momen dengan kondisi dan situasi yang berbeda. 
 
Kerangka Penelitian 









Sumber: Dikembangkan dari penelitian Pool (2002), Dunk (2003), Arnold & Boshoff 












 Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dibuat hipotesis bahwa diduga 
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi secara simultan dan parsial 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 
Tabungan Negara (PERSERO) Cabang Pekanbaru. Kepemimpinan transformasional 
mempunyai pengaruh dominan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Tabungan 
Negara (PERSERO) Cabang Pekanbaru. 
 
METODE PENELITIAN 
Populasi dan Sampel  
Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan Bank BTN   Cabang 
Pekanbaru. Sampai dengan Desember 2012, jumlah karyawan di BTN Pekanbaru 
adalah 72 orang dan semuanya dijadikan sample, sehingga teknik pengambilan 
sampel dilakukan dengan metode sensus. 
 
Teknik Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 
menggunakan angket. Asumsi kunci dalam menggunakan metode ini adalah bahwa 
subyek penelitian merupakan orang-orang yang paling tahu tentang dirinya dan 
pernyataan subyek yang diberikan adalah benar dan bisa dipercaya. Pada penelitian 
ini, pelaksanaan metode angket adalah penyebaran angket/kuesioner kepada 
responden yang didistribusikan secara langsung oleh peneliti. Kuesioner yang 
digunakan memuat daftar pertanyaan yang bersifat tertutup karena alternatif jawaban 
telah disediakan. Data sekunder berupa dokumen-dokumen data yang diperlukan 
telah diambil untuk melengkapi analisis penelitian ini. 
 
Metode Analisis Data 
Analisis Regresi Berganda 
Setelah asumsi-asumsi klasik dapat dipenuhi maka tahap selanjutnya adalah 
menganalisis data dan menguji hipotesis-hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 
dengan menggunakan Analisis regresi berganda dengan variabel moderating dengan 
uji interaksi. Variabel independen dalam penelitian ini mencakup kepemimpinan 
(X1), Budaya organisasi (X2), sedangkan variabel dependen adalah kinerja (Y). Model 
regresi berganda yang dikembangkan pada penelitian ini dinotasikan dalam 
persamaan sebagai berikut: 
Y = β0 + β1 X1 + β2 X2 + e 
dimana: 
Y = Kinerja karyawan 
β0 = konstanta 
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β1, β2 = koefisien regresi 
X1 = Kepemimpinan Transformasional 
X2 = Budaya Organisasi 
e = kesalahan prediksi (error term) 
 
Pengujian Validitas dan Reliabilitas 
Pengujian validitas dilakukan selain untuk mengetahui dan  mengungkapkan 
data dengan tepat juga harus memberikan gambaran yang cermat mengenai data 
tersebut. Uji validitas dimaksud untuk melihat konsisten variabel independen dengan 
apa yang akan diukur, selain itu untuk mengetahui seberapa jauh alat pengukur dapat 
memberikan gambaran terhadap obyek yang diteliti sehingga menunjukkan dengan 
sebenarnya obyek yang akan diukur, dengan demikian diharapkan kuesioner yang 
digunakan dapat berfungsi sebagai alat pengumpul data yang akurat dan dapat 
dipercaya. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengetahui sejauh mana hasil 
pengukuran tetap konsisten, apabila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih 
terhadap gejala yang sama dengan menggunakan alat pengukur yang sama. Uji 
reliabilitas dilakukan dengan metode internal consistency. Reliabilitas instrumen 
penelitian dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan koefisien Cronbach’s 
alpha. 
 
Pengujian Asumsi Klasik 
1. Uji Multikolinearitas 
Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 
adanya hubungan yang kuat diantara variabel independen. Hair et. Al (2002) 
mengemukakan cara untuk mengetahui ada tidaknya multikolinearitas, yaitu dengan 
melihat besarnya nilai toleransi value atau Variance Inflation Faktor (VIF). Apabila 
nilai VIF lebih kecil dari 0,10 atau lebih besar dari 10 maka terjadi multikolinearitas, 
sebaliknya tidak terjadi multikolinearitas antar variabel independen apabila nilai VIF 
berada pada kisaran 0,10 sampai 10. 
 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Heterokedastisitas merupakan fenomena dimana pada nilai variabel independen 
tertentu yang dipilih atau ditetapkan masing-masing kesalahan (e1) mempunyai nilai 
varian yang sama, yaitu sebesar σ2. Untuk itu, bila model regresi tidak memenuhi 
asumsi tersebut, sudah dapat dipastikan terjadi heteroskedastisitas yang 
mengakibatkan nilai-nilai estimator koefisien regresi tidak efisien meskipun estimator 





3. Uji Autokorelasi 
Autokorelasi dapat didefinisikan sebagai hubungan (korelasi) antara anggota 
observasi yang diurutkan menurut waktu (time series) atau ruang (cross section) 
(Gujarati, 2003). Konsekuensi adanya autokorelasi adalah selang keyakinan menjadi 
lebar serta variasi dan standard error ditaksir terlalu rendah, dan akibat selanjutnya 
adalah bahwa pengujian dengan menggunakan uji t dan F tidak lagi sah. 
 
Uji Hipotesis 
1. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model persamaan regresi (independent variables) dalam menerangkan variasi variabel 
terikat. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil 
berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel terikat 
sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel bebas 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel terikat. 
2. Uji F 
Untuk menguji apakah variabel kepemimpinan (X1), budaya organisasi (X2) 
secara bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap Kinerja karyawan (Y), maka 












 = Koefisien determinasi 
k = Banyaknya variabel bebas 
n = jumlah data 
 
3. Uji t 
Untuk menguji variabel yang berpengaruh antara kepemimpinan (X1), budaya 
organisasi (X2) terhadap Kinerja karyawan (Y) secara individual (parsial) maka 
digunakan uji t. Hipotesis yang diuji dengan taraf nyata α = 5% adalah: 
H0: bi = 0, berarti variabel independen tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 
variabel dependen (Y). 
Ha: bi < 0 atau Ha: bi > 0, berarti variabel independen berpengaruh negatif atau 
positif terhadap variabel dependen (Y). 
Dasar pengambilan keputusan adalah: 
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- Jika nilai t hitung > nilai t tabel atau nilai signifikansi t < 0,05 maka H0 ditolak 
atau menerima Ha 
- Jika nilai t hitung < nilai t tabel atau nilai signifikansi t > 0,05 maka H0 diterima 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Uji Validitas dan Reliabilitas 
Uji  validitas bertujuan untuk mengetahui item-item atau pertanyaan yang 
valid dalam menentukan sebuah variabel. Pengujian dilakukan dengan 
membandingkan nilai korelasi (r) hitung dengan r tabel. Dimana criteria 
pengujiannya: 
a. Jika nilai r hitung > r tabel maka dikatakan item pertanyaan tersebut valid. 
b. Jika nilai r hitung < r tabel maka dikatakan item pertanyaan tersebut tidak valid 
dan dinyatakan pertanyaan tersebut gugur.  
  Berdasarkan hasil pengolahan data, maka diperoleh hasil 
seperti pada Tabel 5.10. Dari Tabel 5.10  terlihat bahwa untuk variabel kinerja yang 
terdiri dari 6 pertanyaan, diperoleh 5 pertanyaan dinyatakan valid dan 1 pertanyaan 
tidak valid yaitu pertanyaan nomor 5, karena memiliki nilai korelasi kurang dari nilai 
tabel. Kemudian untuk variabel 10 kepemimpinan yang dirancang dengan 10 
pertanyaan, dan dari hasil pengolahan data diketahui enam pertanyaan dinyatakan 
valid dan empat tidak valid yaitu pertanyaan ke dua, ketiga¸ lima dan tujuh. Variabel 
budaya organisasi yang dirancang dengan 10 pertanyaan diperoleh 8 valid dan dua 
pertanyaan tidak valid yaitu pertanyaan pertama dan ke tujuh, karena pertanyaan 
tersebut memiliki nilai korelasi hitung yang lebih rendah dari r tabelnya.  
 
Tabel 5.10 : Hasil Uji Validitas Indikator Variabel Penelitian 























































































































Sumber : Data Olahan, 2013 
Selanjutnya pertanyaan yang valid dari semua variabel tersebut dilakukan uji 
reliabilitas. Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui tingkat kehandalan dari butir-
butir pertanyaan yang valid. Pengujian dilakukan dengan menggunakan alpha 
cronbach`s dengan kriteria jika nilai alpha cronbach`s diatas atau sama dengan 0.5, 
maka dinyatakan tingkat kehandalan dari item-item yang valid tinggi dan begitu juga 
sebaliknya.  Hasil Pengujian adalah seperti pada Tabel 5.11. 
 
 
Tabel 5.11 : Hasil Uji Reliabilitas 










Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2013 
Dari hasil pengujian untuk semua variabel diperoleh nilai alpha cronbach`s 
untuk ke tiga variabel diatas 0.50, ini berarti bahwa tingkat kehandalan dari butir-
butir pertanyaan untuk variabel yang diteliti cukup tinggi. Dengan demikian 
disimpulkan bahwa item-item untuk ketiga variabel sudah baik dan layak untuk 
dilakukan penelitian selanjutnya. 
  
E. Uji Normalitas 
Pengujian normalitas bertujuan untuk mengetahui pola distribusi dari data 
hasil penelitian. Hal ini merupakan salah satu syarat untuk melakukan analisa regresi 
berganda. Pengujian normalitas dilakukan dengan uji one-sample kolmogorove 
smirnove. Menurut Singgih  (2005 :69) menyatakan jika nilai asym sig. two tailed 
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diatas dan sama dengan 0.05 maka dinyatakan data berdiritribusi normal dan begitu 
juga sebaliknya. Berdasarkan hasil pengolahan data diketahui hasil sebagai berikut : 
Tabel 5.12 : Hasil Uji Normalitas 










Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2013 
Dari Tabel 5.12 diketahui bahwa nilai asym sig. two tailed untuk ketiga 
variabel lebih besar dari alpha (5%=0.05). Berarti data dari semua variabel yang 
diteliti berdistribusi normal, sehingga syarat pengujian regresi linear berganda yang 
pertama sudah terpenuhi. Pengujian normalitas juga dapat dilihat dari kurva dibawah 
ini (gambar 1).  
Gambar 1 : Kurva Normalitas 
 
Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2013 
Dari kurva tersebut ternyata semua data-data menyebar di sepanjang garis 
diagonal. Kesimpulan yang sama juga dapat diambil bahwa data untuk ketiga variabel 
yang diteliti yaitu kinerja, kepemimpinan dan budaya organisasi sudah berdistribusi 
normal. Maka dari itu analisis data dapat dilanjutkan, karena data sudah memiliki 
syarat yang ditentukan  
 
F.  Pengujian Asumsi Klasik 


























Pengujian multikolineritas bertujuan untuk melihat ada tidaknya hubungan 
yang sempurna antar sesama variabel bebas, karena dalam asumsi klasik hal ini tidak 
boleh terjadi. Pengujian mulitkolinearitas dilakukan dengan melihat koefisien 
korelasi.  Dari hasil pengolahan data diperoleh koefisien korelasi antar sesama 
variabel bebas sebagai berikut : 
Tabel 5.13  : Koefisien Korelasi 
Variabel Kepemimpinan (X1) Budaya Organisasi 
(X2) 
Kepemimpinan (Kep) 





Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2013 
 
Dari hasil Tabel 5.13 telihat bahwa tidak terjadi kasus Multikolinearitas, 
karena nilai korelasi (r) untuk semua variabel rendah atau lebih kecil dari 50%. 
Disamping itu pengujian multikolinearitas juga dapat dengan melihati nilai dari VIF 
dan Tollerance, yang diperoleh sebagai berikut : 
Tabel  5.14  : Nilai VIF dan Tollerance 
Variabel VIF Tollerance 
Kepemimpinan (Kep) 





Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2013 
Dari Tabel 5.14 terlihat bahwa nilai Tollerance mendekati satu untuk semua 
variabel dan nilai VIF berada disekitar satu, dengan demikian hasil ini mendukung 
pendapat sebelumnya bahwa tidak terdapat kasus multikolineritas di dalam model. 
Pengujian mulitikolinearitas dengan menggunakan VIF dan Tollerance sesuai dengan 
pendapat Santoso (2003). 
b. Uji Heterokedastisitas 
Pengujian heterokedastisitas ini betujuan untuk melihat variance data, apakah 
bersifat homogen atau heterogen. Syarat dalam analisa regresi linear berganda adalah 
variance data harus bersifat homogen atau tidak terjadi kasus heterokedastisits. 
Menurut Santoso (2003) pengujian heterokedastisitas ini dapat dilakukan dengan 
menggunakan scatterplot, dengan kriteria : 
a. Jika data menyebar membentuk suatu pola teratur, maka dikatakan terjadi kasus 
heterokedastisitas (variance data tidak sama) 
b. Jika data menyebar tidak membentuk suatu pola teratur, maka dikatakan tidak 
terjadi kasus heterokedastisitas (variance data sama) 
 Dari hasil pengolahan data, maka diperoleh hasil uji heterokedastisitas seperti 








Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2013 
 
Dari hasil diatas terlihat bahwa data menyebar secara acak atau tidak 
membentuk sebuah pola yang dapat memberikan arti tertentu, dengan demikian 




Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan uji t yang diperoleh 
dengan analisa regresi linear berganda. Dalam pengolahan data digunakan paket 
program SPSS (Statistics Product and Service Solution) versi 15.00, dan diperoleh 
hasil sebagai berikut : 



























Sumber : Data Olahan, 2013 
Hasil pengolahan data diatas dapat juga disajikan sebagai berikut : 
 Kin = 22.911 + 1.148 Kep + 1.153 BO 
 T hitung         6.807       5.372 
Sig             0.002         0.025 














































 R  = 0.899  R
2
 = 0.808 
 F = 3.513   Sig = 0.035  F Tabel = 3.138 (alpha 5%, V1=2, V2 = 69) 
 t tabel =  1.997 (Alpha 5%, df = 69) 
 
 Dari hasil pengolahan data diatas diperoleh nilai konstanta sebesar 22.911 
Angka ini bertanda positif dan memberikan arti jika diasumsikan kepemimpinan dan 
budaya organisasi tidak ada atau sama dengan nol maka kinerja karyawan pada PT 
Bank Tabungan Negara Persero Cabang  Pekanbaru masih ada sebesar 22.911. 
Kemudian koefisien dari variabel kepemimpinan (X1)  diperoleh sebesar 1.148, angka 
ini bertanda positi dan memberikan arti, jika diasumsikan kepemimpinan mengalami 
perubahan maka kinerja karyawan pada PT Bank Tabungan Negara Persero Cabang  
Pekanbaru juga akan mengalami perubahan, dimana arah perubahan tersebut adalah 
searah dengan asumsi budaya organisasi tidak mengalami perubahan. Koefisien 
variabel budaya organisasi (X2) diperoleh sebesar 1.153, angka ini bertanda positif 
dan memberikan arti jika diasumsikan budaya organisasi  (X2)  berubah sebesar 1% 
dengan asumsi kepemimpinan (X1) konstan maka disiplin kerja karyawan pada PT 
Bank Tabungan Negara Persero Cabang  Pekanbaru  akan meningkat sebesar 1.153% 
dan begitu juga sebaliknya dengan arah perubahan yang sama. 
  
a. Uji t 
 Uji t bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas (independent 
variabel) terhadap variabel terikat (dependen variabel) secara parsial (individu). Dari 
tabel hasil pengolahan data diatas diketahui nilai t hitung dari variabel kepemimpinan 
(X1) sebesar 3.163 dengan tingkat signifikan sebesar 0.002. Jika dalam penelitian ini 
digunakan alpha (α) 5%, maka t tabel diperoleh sebesar 1.997, jadi t hitung > t tabel, 
yaitu 3.163 > 1.997 atau alpha lebih besar dari nilai sig, yaitu 0.05 > 0.002. Hal ini 
memberikan arti bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel 
kepemimpinan (X1) terhadap kinerja karyawan PT Bank Tabungan Negara Persero 
Cabang  Pekanbaru. 
 Selanjutnya t hitung dari variabel budaya organisasi (X2) diperoleh sebesar 
2.979 dengan tingkat signifikan sebesar 0.025. Penelitian ini menggunakan alpha (α) 
5 %, maka diperoleh nilai t tabel sebesar 1.997, dengan demikian nilai t hitung lebih 
besar dari nilai t tabel yaitu 2.979 > 1.997. Hal ini memberikan arti bahwa terdapat 
pengaruh yang signifikan dari variabel budaya organisasi (X2) terhadap kinerja 
karyawan PT Bank Tabungan Negara Persero Cabang  Pekanbaru 
 Gaya kepemimpinan yang dimaksud adalah prilaku seorang pemimpin dalam 
melaksankan tugas dan membawahi karyawannya. Jika gaya kepemimpinan suatu 
perusahaan baik, maka karyawan akan merasa puas dan nyaman dalam melaksanakan 
pekerjaannya dan begitu juga sebaliknya. Dengan demikian penciptaan 
kepemimpinan yang baik menjadi suatu hal yang wajib dilakukan oleh pihak 
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manajemen perusahaan, sehingga kinerja karyawan dapat diciptakan. Jika 
diperhatikan lebih jauh, ternyata yang lebih dominan mempengaruhi kinerja adalah 
variabel budaya organisasi, hal ini terlihat dari koefisien regresi yang lebih besar 
dibandingkan dengan variabel kepemimpinan, begitu juga dengan budaya organisasi. 
b. Uji F 
 Uji F bertujuan untuk melihat pengaruh variabel bebas (indipenden variabel) 
terhadap variabel terikatnya (dependen variabel) secara bersamaan (simultan). Pada 
penelitian ini pengujian hipotesis digunakan uji F. Dari hasil pengolahan data 
diperoleh nilai F sebesar 3.513 dengan tingkat signifikansi sebesar 0.035 dan F tabel 
pada alpha 5% diperoleh sebesar 3.138. Dengan demikian F hitung lebih besar dari F 
tabel  yaitu 3.513 > 3.138, hal ini memberikan arti bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan dari variabel kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan PT Bank Tabungan Negara Persero Cabang  Pekanbaru, sehingga hipotesa 
yang diajukan dalam penelitian ini dapat diterima pada tingkat keyakinan 95%.  
 
c. Koefisien Determinasi  (R
2
) dan Korelasi (R) 
Selanjutnya untuk melihat keeratan hubungan antara variabel bebas 
(kepemimpinan dan budaya organisasi) dengan variabel terikatnya yaitu tingkat 
kinerja karyawan dapat digunakan koefisien korelasi (R). Dan dari hasil pengolahan 
data diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0.899, yang berarti bahwa antara 
variabel bebas (kepemimpinan dan budaya organisasi) dengan variabel terikatnya 
(kinerja) terdapat hubungan kuat positif yaitu sebesar 89.9%. 
 Dan untuk melihat besar kecilnya kontribusi dari variabel kepemimpinan dan 
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Tabungan Negara 
Persero Cabang  Pekanbaru digunakan nilai koefisien determinasi (R
2
), dari hasil 
pengolahan data di peroleh sebesar 0.808. Ini berarti bahwa variasi naik turunnya 
kinerja karyawan PT Bank Tabungan Negara Persero Cabang  Pekanbaru sebesar 
80.8% ditentukan oleh variabel kepemimpinan dan budaya organisasi, sedangkan 
sisanya sebesar 19.2% lagi ditentukan oleh faktor lain di luar model (faktor lain di 
luar variabel  kepemimpinan dan budaya organisasi). 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
 Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh kepemimpinan 
transformasional dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 
Tabungan Negara (PERSERO) Cabang Pekanbaru yang telah dilaksanakan, maka 
terdapat beberapa kesimpulan antara lain: 
1. Hasil hipotesis pertama (H1) pada penelitian ini diterima, karena 
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh signifikan terhadap 
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kinerja karyawan, hal ini ditunjukan dengan nilai Sig. 0,002 lebih kecil dari 
tingkat signifikansi yang digunakan sebesar 0,05. 
2. Hasil hipotesis kedua (H2) pada penelitian ini diterima, karena budaya 
organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini 
ditunjukan dengan nilai Sig. 0,025 lebih kecil dari tingkat signifikansi yang 
digunakan sebesar 0,05. 
3. Hasil hipotesis ketiga (H3) pada penelitian ini diterima, karena kepemimpinan 
transformasional dan budaya organisasi secara simultan memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini ditunjukan dengan nilai F 
hitung lebih besar dari F tabel yaitu 3.513 > 3.138. 
4. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat diketahui bahwa variabel 
independen yang paling kuat mempengaruhi variabel dependen (kinerja 
karyawan) pada Bank Tabungan Negara (PERSERO) cabang pekanbaru 
adalah kepemimpinan transformasional, hal ini dapat dilihat dari nilai Sig. 
kepemimpinan lebih kecil dari budaya organisasi yaitu 0.002 < 0.025. 
 
Saran 
 Berdasarkan beberapa kesimpulan diatas, maka dapat diberikan saran sebagai 
berikut: 
1. Pimpinan perusahaan sebaliknya memperhatikan tipe dan gaya kepemimpinan 
yang mereka terapkan dalam menjalankan aktivitas perusahaan, sehingga 
kinerja karyawan dapat ditingkatkan dengan baik. 
2. Manajemen perusahaan diharapkan dapat merumuskan bentuk budaya 
organisasi yang dapat diterapkan dalam linkungan perusahaan, karena budaya 
organisasi ternyata memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Diharapkan para peneliti lain yang tertarik dengan topik penelitian ini, agar 
melakukan pengembangan penelitian ini, karena kedua variabel independen yang 
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